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Цимбалюк С. О.
ФАКТОРниЙ АнАЛІЗ СПРиЙнЯТТЯ ПРАЦІВниКАМи КОМПенСАЦІЙнОї 
ПОЛІТиКи ЯК СПРАВеДЛиВОї
метою статті є дослідження сутності поняття «справедлива компенсаційна політика» та аналіз факторів, що впливають на сприйняття 
працівниками компенсаційної політики як справедливої. Сформульовано концептуальні положення, що розкривають сутність поняття 
«справедлива компенсаційна політика». у результаті дослідження оцінено вплив на результативну ознаку «рівень сприйняття найманими 
працівниками системи оплати праці як справедливої» таких факторних ознак, як рівень задоволеності працівника розміром винагороди; 
рівень прозорості системи оплати праці; рівень залежності винагороди від складності робіт, обов’язків та рівень залежності винагороди від 
індивідуальних результатів праці. побудовано регресійну модель залежності результативної ознаки від факторних ознак. встановлено, що 
лише, у разі, якщо хоча б три параметри моделі є позитивними, працівник може сприймати систему оплати праці як справедливу. причо-
му така ситуація можлива й у разі незадоволення працівником розміром своєї винагороди. подальші дослідження мають бути спрямовані 
на вироблення пропозицій щодо проектування різних складових сукупної винагороди з погляду забезпечення соціальної справедливості 
компенсаційної політики.
Ключові слова: компенсації, винагорода, заробітна плата, компенсаційна політика, справедлива система оплати праці, прозора система оплати 
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ФАКТОРныЙ АнАЛиЗ ВОСПРиЯТиЯ РАБОТниКАМи КОМПенСАЦиОннОЙ ПОЛиТиКи КАК СПРАВеДЛиВОЙ
целью статьи является исследование сущности понятия «справедливая компенсационная политика» и анализ факторов, влияющих на во-
сприятие работниками компенсационной политики как справедливой. Сформулированы концептуальные положения, раскрывающие суть 
понятия «справедливая компенсационная политика». в результате исследования оценено влияние на результативный признак «уровень 
восприятия наемными работниками системы оплаты труда как справедливой» таких факторных признаков, как уровень удовлетвореннос-
ти работника размером вознаграждения, уровень прозрачности системы оплаты труда, уровень зависимости вознаграждения от сложности 
работ, обязанностей и уровень зависимости вознаграждения от индивидуальных результатов труда. построена регрессионная модель зави-
симости результативного признака от факторных признаков. установлено, что только в случае, если хотя бы три параметра модели являются 
положительными, работник может воспринимать систему оплаты труда как справедливую. причем такая ситуация возможна и в случае неудо-
влетворенности работником размером своего вознаграждения. дальнейшие исследования должны быть направлены на разработку предло-
жений по проектированию различных составляющих совокупного вознаграждения с точки зрения обеспечения социальной справедливости 
компенсационной политики.
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FACTOR ANALYSIS OF PERCEPTION OF THE COMPENSATORY POLICY AS FAIR BY wORKERS
the goal of the article is the study of the essence of the «fair compensatory policy» notion and analysis of factors that influence perception of the 
compensatory policy as fair by workers. the article formulates conceptual provisions that reveal the essence of the “fair compensatory policy” notion. 
In the result of the study the article assesses impact on the effective feature «the level of perception of the system of remuneration of labour as fair by 
employed workers» of such factor features as the level of satisfaction of the worker with the size of remuneration, level of transparency of the system 
of remuneration of labour, level of dependence of remuneration on complexity of works and duties, and the level of dependence of remuneration on 
individual results of labour. the article builds a regression model of dependence of the effective feature on factor features. It establishes that only when 
at least three parameters of the model are positive, the worker can perceive the system of remuneration of labour as fair. moreover, such a situation 
is possible also in case of dissatisfaction of the worker with the size of his or her remuneration. Further studies should be directed at development of 
proposals on planning various components of the aggregate remuneration from the point of view of ensuring social fairness of the compensatory 
policy.
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Вступ. неможливо ефективно управляти людьми без 
забезпечення справедливої оплати праці, виплати гідного 
рівня винагороди, надання конкурентного, збалансовано-
го за структурою та призначенням винагород компенсацій-
ного пакета з урахуванням потреб та інтересів найманих 
працівників. тільки за таких умов можна розраховувати на 
підвищення мотивації і лояльність працівників і відповідно 
на високі результати праці. попри те, що питання оплати 
праці є одними з найважливіших, вони залишаються чи не 
найхворобливішими для україни. 
як зазначають дослідники системи оплати праці, 
у  сфері формування та використання доходів від трудової 
діяльності ми значно відстаємо від європейських соціаль-
них стандартів, а за цілою низкою напрямів триває нарос-
тання негативних тенденцій, які призводять до відповідних 
наслідків [2, с. 7].
необхідно виокремити такі актуальні для україни про-
блеми: низький рівень винагороди за працю, тінізація за-
робітної плати, порушення підприємствами законодавства 
у сфері оплати праці, незадовільна диференціація, неузго-
дженість компенсацій зі складністю функцій і обов’язків, 
рівнем кваліфікації працівників і результатами праці. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій. питанням 
оплати праці, винагороди за працю та компенсаційного па-
кета присвячено чимало праць. З-поміж зарубіжних авто-
рів, які займалися дослідженням теоретичних і прикладних 
аспектів формування систем винагород, треба виокреми-
ти м. армстронга, дж. мілковича, е. лоулер, дж. ньюман, 
т. Стівенс, дж. тропмена, р. Хендерсона, м. Хемел, р. Хеніме-
на та ін. 
різні теоретичні та прикладні аспекти матеріальної 
мотивації та оплати праці викладено в працях вітчизня-
них вчених: о. грішнової, в. данюка, т. кир’ян, а. колота, 
г. кулікова, в. лагутіна, е. лібанової, н. лук’янченко, о. но-
вікової, і. петрової та ін. ці проблеми досліджували також 
вчені країн Снд: л. абалкін, і. алієв, л. Бабиніна, в. Бобков, 
н. волгін, Б. генкін, в. гімпельсон, н. горєлов, Ю. кокін, 
р. колосова, Б. мазманова, Ю. одєгов, а. рофе, м. Сорокіна, 
р. яковлєв та ін. 
прикладним питанням розроблення компенсаційного 
пакета  присвячені праці вчених і практиків: С. Бабіна, 
л. Бабиніної, о. Бодрової, і. поварича, а. Соснового, а. Фед-
ченко та ін.
разом з тим залишається нез’ясованою сутність по-
няття «справедлива компенсаційна політика» та значення 
її для посилення мотивації працівників, не досліджено фак-
тори, що впливають на сприйняття найманими працівни-
ками компенсаційної політики як справедливої.
Метою роботи є дослідження сутності поняття «спра-
ведлива компенсаційна політика» та аналіз факторів, що 
впливають на сприйняття працівниками компенсаційної 
політики як справедливої.
Виклад основного матеріалу дослідження. важли-
вою характеристикою компенсаційної політики є її спра-
ведливість. Справедливість асоціюється з рівністю, неупе-
редженим ставленням, об’єктивною оцінкою значущості 
найманого працівника і його трудового внеску у результа-
ти діяльності підприємства.
як зазначає р. Хендерсон, проектувальники компен-
саційних систем мають розуміти, що люди приймають рі-
шення про прийнятну заробітну плату, порівнюючи себе 
з іншими. ці порівняння унікальним чином зважуються 
кожним індивідом. результати порівнянь, своєю чергою? 
впливають на рішення найманих працівників, залишитися 
чи покинути роботу, працювати краще чи саботувати ви-
моги організації [9, с.139].
на сприйняття найманими працівниками компенса-
ційної політики як справедливої впливає безліч чинни-
ків, зокрема розмір винагороди, структура й наповнення 
компенсаційного пакета, прозорість компенсаційної по-
літики, конкурентний рівень винагороди, забезпечення 
об’єктивної диференціації винагороди, що одержує найма-
ний працівник, та ін.
для з’ясування сутності поняття «справедлива ком-
пенсаційна політика» потрібно розглянути дефініції термі-
ну «справедливий». Згідно з тлумачним словником україн-
ської мови? термін «справедливий» означає: 
1) той, що діє на підставі об’єктивних фактів, позбав-
лений упередження; ґрунтується на правильному, 
об’єктивному ставленні до кого-, чого-небудь;
2) заснований на вимогах справедливості, зокрема 
який має законні підстави, достатньо підтвердже-
ний, обґрунтований; те, що виражає об’єктивність, 
відповідає морально-етичним і правовим нормам;
3) рідко. те саме, що справжній [7].
виходячи з цього, справедлива компенсаційна по-
літика – це такий механізм визначення основних параме-
трів оплати праці, який:
забезпечує гідний рівень винагороди, достатній для  
розширеного відтворення робочої сили найманого 
працівника та матеріального забезпечення непра-
цездатних членів родини;
відповідає законодавчим нормам, положенням ге- 
неральної і галузевих угод, колективних договорів;
забезпечує справедливий розподіл граничного  
продукту, створеного найманим працівником (ство-
реною доданою вартістю), між власником (робото-
давцем) і найманим працівником;
забезпечує об’єктивну диференціацію винагороди;  
позбавлений упередженого ставлення до окремих  
працівників залежно від статі, віку, інших чинників, 
які безпосередньо не стосуються трудової діяльнос-
ті, тощо.
для забезпечення об’єктивної диференціації винаго-
роди важливо визначити фактори, які мають впливати на 
її розмір. Б. мазманова виокремлює такі основні зарплато-
утворювальні фактори: кваліфікація працівника, складність 
роботи, кількість і якість роботи [6, с.14–49]. Західні вчені 
розглядають ширше проблему визначення рівня оплати 
праці. м. армстронг і т. Стівенс наводять такий перелік фак-
торів, що впливають на рівень оплати: попит і  пропозиція 
на ринку праці, фінансове становище організації, позиція 
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організації у сфері оплати, політика інвестицій у людський 
капітал, вплив профспілок, внутрішнє співвідношення, вну-
трішня цінність роботи, внесок конкретного співробітника 
[1, с. 66].
Фактори, що впливають на розмір винагороди, що її 
одержує найманий працівник, можна поділити на зовніш-
ні та внутрішні. З погляду формування справедливої ком-
пенсаційної політики, на наш погляд, у процесі визначення 
розміру винагороди важливе значення має врахування саме 
внутрішніх факторів, до яких належать складність праці, 
кваліфікації, рівень розвитку професійно значущих компе-
тенцій у працівника, індивідуальні і колективні результати 
праці. 
рівень розвитку професійно значущих компетенцій 
у працівника ми долучили до цього переліку у зв’язку з  на-
ступним. кваліфікація характеризує лише здатність люди-
ни, яка визначається підготовленістю (рівнем освіти і  до-
свідом роботи) до виконання робіт певного рівня склад-
ності. разом з тим результати праці (кількісні, якісні), спро-
можність займатися інноваційною діяльністю, продукувати 
й втілювати в життя новації у працівників, що мають одна-
кову кваліфікацію й виконують роботи однакового рівня 
складності в однакових умовах праці, можуть відрізнятися. 
відмінності в результатах і досягненнях таких працівників 
пояснюються рівнем розвитку професійно значущих ком-
петенцій і мотивацією працівників. як зазначає в. данюк, 
компетенція – це здатність особи ефективно виконувати 
функціональні завдання професійної діяльності [8, с. 64].
оскільки роботодавці заінтересовані в залученні не 
просто висококваліфікованих працівників, а компетентних 
і мотивованих, тому і під час розроблення компенсаційної 
політики варто передбачити залежність винагороди від 
рівня розвитку професійно значущих компетенцій у пра-
цівника.
у системі розподільних відносин, зазвичай, термін 
«справедливість» вживається з прикметником «соціаль-
на», що вказує на тісний зв’язок між забезпеченням спра-
ведливості в наданні найманим працівникам компенсацій 
і виконанням системою компенсацій, зокрема і заробіт-
ною платою, соціальної функції. часто дослідники системи 
соціально-трудових відносин визнають, що під час ста-
новлення соціально-орієнтованої економіки ця функція 
набуває першорядного значення. неповноцінне виконан-
ня заробітною платою соціальної функції унеможливлює 
створення ефективного мотиваційного механізму та за-
безпечення справедливості у сфері розподільних відносин 
[4, с. 512].
Рівень задоволення найманих працівників ком-
пенсаційною політикою, зокрема й системою оплати 
праці, нами досліджено з використанням методу опиту-
вання1. у процесі опитування нами з’ясовано, що лише 
1 опитування проводилося автором упродовж 2011–2013 рр. гене-
ральна сукупність – наймані працівники, що обіймають посади, які нале-
жать до категорій керівників і професіоналів, мають повну вищу освіту 
й  навчаються в системі післядипломної освіти, зокрема здобувають другу 
вищу освіту у вищих навчальних закладах III і IV рівнів акредитації м. киє-
ва. кількість респондентів, залучених до опитування – 193 особи
39 % респондентів вважають систему оплати праці, що 
використовується в компанії, у якій вони працюють, спра-
ведливою. натомість 49 % зазначили, що система оплати 
праці є несправедливою і 12 % було складно визначитися 
з відповіддю.
майже половина респондентів визнала систему опла-
ти праці, яка використовується в компанії, у якій вони пра-
цюють, несправедливою, що є надзвичайно високим по-
казником. Сприйняття найманими працівниками системи 
оплати праці як несправедливої є свідченням незадовіль-
ного механізму формування компенсаційної політики 
на підприємстві. потенційно це може негативно впливати 
на мотивацію і лояльність найманих працівників до підпри-
ємства. вважаючи те, що опитування проводилося з-поміж 
висококваліфікованих, компетентних і перспективних пра-
цівників, що обіймають посади керівників і професіоналів, 
то ті підприємства, на яких використовується несправед-
лива система оплати праці, ризикують втратити свій люд-
ський капітал.
З метою визначення основних причин сприйняття на-
йманими працівниками оплати праці (як однієї з основних 
складових компенсаційної політики) як несправедливої, 
а  відтак зниження мотивації та лояльності до компанії, оці-
нимо вплив різних чинників на сприйняття найманими 
працівниками оплати праці як справедливої.
ознаку «рівень сприйняття найманими працівниками 
системи оплати праці як справедливої» приймемо як ре-
зультативну. для визначення факторних ознак побудує-
мо граф взаємозв’язків між різними ознаками: а1 – рівень 
сприйняття найманими працівниками системи оплати пра-
ці як справедливої; а2 – рівень задоволеності респонден-
та розміром винагороди; а3 – рівень прозорості системи 
оплати праці; а4 – рівень залежності винагороди від склад-
ності робіт, обов’язків; а5 – рівень залежності винагороди 
від кваліфікації; а6 – рівень залежності винагороди від рів-
ня розвитку компетенцій у працівника; а7 – рівень залеж-
ності винагороди від індивідуальних результатів праці; а8 – 
рівень залежності винагороди від колективних результатів 
праці; а9 – необхідність внесення змін до системи оплати 
праці (рис. 1).
ознака а1 впливає на ознаку а9. ознаки а2, а3, а4, а5, а6, 
а7 та а8 прямо та опосередковано (через а1) впливають на 
а9. на ознаку а1 впливають ознаки а2, а3, а4, а5, а6, а7 та а8. 
ці ознаки є причинами а1. при цьому ознаки а4, а5, а6, а7 і а8 
прямо та опосередковано (через а3) впливають на а1. озна-
ки а4, а5, а6, а7 і а8 є факторними ознаками результативної 
ознаки а1.
отже, для дальшого дослідження присвоїмо озна-
кам прийнятні в статистичному аналізі буквені символи: 
y – рівень сприйняття найманими працівниками системи 
оплати праці як справедливої; x1 – рівень задоволеності 
респондента розміром винагороди; x2 – рівень прозорості 
системи оплати праці; x3 – рівень залежності винагороди 
від складності робіт, обов’язків; x4 – рівень залежності 
винагороди від кваліфікації працівника; x5 – рівень 
залежності винагороди від рівня розвитку компетенцій 
у працівника; x6 – рівень залежності винагороди від 
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індивідуальних результатів праці; x7 – рівень залежності 
винагороди від колективних результатів праці.
Наявність стохастичного зв’язку між результатив-
ною (y) та факторними ознаками (x1, x2, x3, x4, x5, x6, x7) ми 
перевірили за допомогою таблиць взаємної спряже-
ності. таблиця взаємної спряженості для ознак «рівень 
сприйняття респондентом системи оплати праці як спра-
ведливої» та «рівень задоволеності респондента розміром 
винагороди» наведено в табл. 1.
Характер розподілу частот, концентрація їх уздовж 
головної діагоналі вказують на наявність стохастичного 
зв’язку між рівнем сприйняття респондентами системи 
оплати праці як справедливої та рівнем задоволеності роз-
міром винагороди. розміщення частот з лівого верхнього 
кута у правий нижній свідчать про пряму залежність між 
y та x1.
підтвердимо чи спростуємо ці висновки за допомогою 


















де   fіj – частота j-го стовпчика і-того умовного розподілу;
fi0 – підсумкові частоти за ознакою x;
f0j – підсумкові частоти за ознакою y.
критерій пірсона χ2 для ознак y та x1 дорівнює: 
χ1
2 = 66,37. критичне значення χ2 для α=0,05 і числа ступе-
нів свободи df=4 дорівнює 9,5 [5, с.345]. Фактичне значен-
ня значно перевищує критичне, тому з ймовірністю 0,95 










Рис. 1. Граф взаємозв’язків між ознаками
Таблиця 1
Таблиця взаємної спряженості для ознак «рівень сприйняття респондентом системи оплати праці як справедливої»  




Рівень сприйняття респондентом політики оплати праці  
як справедливої, y fi0
так ні важко відповісти
так 47 13 5 65
ні 12 67 8 87
важко відповісти 17 14 10 41
разом f0j 76 94 23 193
джерело: складено автором за результатами опитування
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оплати праці як справедливої та рівнем задоволеності роз-
міром винагороди визнається істотним.
оцінимо також силу зв’язку за допомогою коефіцієн-
та взаємної спряженості. у нашому дослідженні кількість 
груп факторної та результативної ознаки однакова, тому 











де    n – обсяг сукупності;
mx – кількість груп за ознакою x;
my – кількість груп за ознакою y [5, с.222–223].
коефіцієнт взаємної спряженості дорівнює: С1=0,415. 
Значення коефіцієнта вказує на помірний зв’язок між рівнем 
сприйняття респондентами системи оплати праці як спра-
ведливої та рівнем задоволеності розміром винагороди.
аналогічно нами побудовано таблиці взаємної спря-
женості результативної (y) та інших факторних ознак (x2, x3, 
x4, x5, x6, x7), розраховано критерії пірсона χ
2 і коефіцієнти 
взаємної спряженості. За результатами аналізу виявле-
но пряму залежність між результативною та факторними 
ознаками. 
розраховані критерії пірсона χ2 за всіма факторними 
ознаками перевищують критичне значення, тому зв’язки 
між результативною ознакою (y) та факторними ознаками 
(x2, x3, x4, x5, x6, x7) визнаються істотними.
коефіцієнти взаємної спряженості дорівнюють: 
С2=0,418; С3=0,392; С4=0,265; С5=0,32; С6=0,427; С7=0,219. 
Значення коефіцієнтів спряженості вказують на те, що 
між y та x2, x3, x5, x6 існує помірний зв’язок, а між y та x4, x7 – 
низький  зв’язок. 
отже, найбільший вплив на результативну ознаку 
«рівень сприйняття найманими працівниками системи 
оплати праці як справедливої» чинять такі факторні 
ознаки: рівень задоволеності респондента розміром 
винагороди; рівень прозорості системи оплати праці; 
рівень залежності винагороди від складності робіт, 
обов’язків; рівень залежності винагороди від рівня 
розвитку компетенцій у працівника; рівень залежності 
винагороди від індивідуальних результатів праці.
для обґрунтування механізму формування варіації 
результативної ознаки (y) під впливом найсуттєвіших 
факторних ознак (x1, x2, x3, x5, x6) використаємо 
інструменти економіко-математичного моделювання. 
між результативною ознакою і факторними ознакам існує 
регресійний зв’язок. оскільки пояснювальних змінних – 
регресорів кілька, тому маємо множинну регресію.
для дальшого дослідження змінимо для окремих 
факторних ознак буквені символи: x1 – рівень задоволеності 
респондента розміром винагороди; x2 – рівень прозорості 
системи оплати праці; x3 – рівень залежності винагороди 
від складності робіт, обов’язків; x4 – рівень залежності 
винагороди від рівня розвитку компетенцій у працівника; 
x5 – рівень залежності винагороди від індивідуальних 
результатів праці.
для побудови моделі результативна та факторні ознаки 
мають бути виражені числом. у разі, якщо факторна ознака 
атрибутивна, текстова, то її необхідно оцифрувати, надати 
кожному найменуванню (градації) ознаки певне число. для 
відповідей на запитання нами використано шкалу з такими 
градаціями: «так», «ні» та «важко відповісти». для оцифру-
вання текстових ознак цифру «1» присвоїмо відповідям 
«так», цифру «0» – відповідям «ні». відповіді «важко відпо-
вісти» залишаються неоцифрованими. 
для побудови моделі нами вилучено відповіді респон-
дентів, які хоча б на одне запитання дали відповідь «важко 
відповісти». у результаті цього для побудови моделі зали-
шилися результати опитування 92 респондентів.
однією з передумов побудови регресійних моделей є 
відсутність мультиколеніарності. для виявлення ознак 
мультиколеніарності ми скористалися алгоритмом Фар-
рара – Глобера [4, с. 426–429]. у результаті розрахунків ви-
явлено залежність між x2 та x4, а також між x4 та x5.
метою нашого дослідження є визначення міри впли-
ву кожної пояснювальної змінної (регресора) на залежну 
змінну, тому наявність мультиколінеарності в моделі при-
зведе до збільшення стандартних похибок [4, с. 424].  
найприйнятнішим у нашій ситуації методом усунення 
мультиколінеарності є виключення з моделі однієї або 
кількох корельованих пояснювальних змінних. у нашому 
дослідженні регресор x4 «залежність винагороди від рівня 
розвитку компетенцій у працівника» корелює одночасно 
з двома регресорами x2 та x5. причому між собою 
регресори x2 та x5 не корелюють. у зв’язку з цим вважаємо 
за доцільне регресор x4 виключити з моделі. крім того, 
з усіх розрахованих коефіцієнтів взаємної спряженості 
факторних ознак, які ми залишили для побудови моделі, 
коефіцієнт взаємної спряженості між рівнем сприйняття 
респондентами системи оплати праці як справедливої 
та рівнем залежності винагороди від рівня розвитку 
компетенцій у працівника найнижчий.
Зробимо остаточне коригування окремих буквених 
символів для факторних ознак: x1 – рівень задоволеності 
розміром винагороди; x2 – рівень прозорості системи 
оплати праці; x3 – рівень залежності винагороди від 
складності робіт, обов’язків; x4 – рівень залежності 
винагороди від індивідуальних результатів праці.
Побудова моделі. Спочатку необхідно специфікувати 
модель – визначити вид функціональної залежності yi = f 
(xi). оскільки для побудови моделі ми оцифрували дані й 
ознаки можуть набувати лише двох значень «0» та «1», то 
візуально проаналізувати графік залежності змінних немає 
можливості. тому для визначення характеру зв’язку між 
результативною та факторними ознаками ми побудували 
точкові графіки залежності y від x1, x2, x3, x4, та лінії трендів. 
виходячи з побудованих нами графіків, ми з’ясували, що 
між результативною та факторними ознаками існує зв’язок 
близький до лінійного. емпіричне рівняння матиме вигляд 
[4, с. 402]:
 Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + ε,  (3)
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для побудови моделі нами використано інструмент 
«Регресія» пакета «Аналіз даних» програми microsoft Office 
Excel. параметри моделі наведено в табл. 2.
дані регресійної статистики:
множинний R (коефіцієнт кореляції) – 0,861;
R-квадрат (коефіцієнт детермінації) – 0,742; 
нормований R-квадрат (скоригований R2) – 0,730;
стандартна похибка – 0,261.
дисперсійний аналіз моделі наведено у табл. 3.
За результатами аналізу регресійна модель має вигляд:
Y = –0,209 + 0,387x1 + 0,302x2 + 0,214x3 + 0,267x4.
для перевірки статистичної значущості параметрів 
моделі визначаємо  = 2,00.  = –  = – 2,00. 
отже, область значень статистичного критерію, 
при яких статистична гіпотеза Н0: βі = 0 є справедливою, 
дорівнюватиме [– 2,00; 2,00].
Таблиця 2
Параметри моделі
Коефіцієнти Стандартна помилка t-статистика P-значення нижні 95% Верхні 95%
Y-перетин -0,209 0,053 -3,91 0,000182 -0,315 -0,103
Змінна X 1 0,387 0,066 5,90 6,70465E-08 0,257 0,517
Змінна X 2 0,302 0,067 4,52 1,91993E-05 0,169 0,435
Змінна X 3 0,214 0,073 2,94 0,004155 0,070 0,359
Змінна X 4 0,267 0,065 4,12 0,000087 0,138 0,397
Таблиця 3
Дисперсійний аналіз моделі
df SS MS F Значущість F
регресія 4 16,99 4,25 62,44 8,97507E-25
Залишок 87 5,92 0,07 - -
усього 91 22,90 - - -
Згідно з даними табл. 2: t*β0 = – 3,91; t
*
β1 = 5,90; 
t*β2 = 4,52; t
*
β3 = 2,94; t
*
β4 = 4,12.
оскільки t*βj не належить діапазону [– 2,00; 2,00] (j = 0, 
1, 2, 3, 4), то відхиляємо нульову гіпотезу Н0 про рівність 
нулю параметрів β0, β1, β2, β3 та β4. отже, з імовірністю 0,95 
можна стверджувати про істотність впливу факторних 
ознак на результативну.
Коефіцієнт детермінації (R2 = 0,742) вказує на те, що 
включені в модель фактори пояснюють 74,2 % варіації 
сприйняття найманим працівниками оплати праці як спра-
ведливої.
Перевіримо коефіцієнт детермінації на статистич-
ну значущість за критерієм Фішера. Спостережувальне 
значення критерію Фішера F*= 62,44 (див. табл. 3). кри-
тичне значення для критерію Фішера Fкр (0,05; 4; 87)
 = 
= 2,53 [4, с. 518]. оскільки F* > Fкр, то статистична гіпотеза Н0: 
R2 = 0 відхиляється. отже, усі фактори мають вплив на ре-
зультативну ознаку.
визначимо частинні коефіцієнти еластичності, які є 
границею відношення зміни у відсотках Y при зміні на 1 % 
















= ∆  (4)
частинні коефіцієнти еластичності дорівнюють: 
KE1 = 0,403; KE2 = 0,314; KE3 = 0,223; KE4 = 0,273.
розраховані коефіцієнти еластичності вказують на те, 
що:
задоволення найманими працівниками розміром  
винагороди на 40,3 % визначає рівень сприйняття 
ними системи оплати праці як справедливої;
прозорість системи оплати праці на 31,4 % визначає  
рівень сприйняття найманими працівниками систе-
ми оплати праці як справедливої;
залежність винагороди від складності робіт,  
обов’язків на 22,3 % визначає рівень сприйняття 
найманими працівниками системи оплати праці як 
справедливої;
залежність винагороди від індивідуальних резуль- 
татів праці на 27,8 % визначає рівень сприйняття 
найманими працівниками системи оплати праці як 
справедливої.
Висновки. економічна інтерпретація побудованої 
нами моделі дає змогу зробити такі узагальнення. у разі, 
якщо працівник не задоволений розміром винагороди, 
непрозора система оплати праці й розмір винагороди не 
залежить від складності робіт, обов’язків та індивідуальних 
результатів праці, то з імовірністю 95 % таку систему опла-
ти праці працівник буде вважати несправедливою.
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Соціальна економіка, політика та демографія
нансових можливостей виплачувати розмір винагороди, 
що задовольняє працівника, проте система оплати праці 
є прозорою й розмір винагороди залежить від складності 
робіт, обов’язків та індивідуальних результатів праці (за-
безпечено об’єктивну диференціацію), то систему оплати 
праці ймовірніше за все працівник вважатиме справедли-
вою.
для сприйняття найманими працівниками компенса-
ційної політики як справедливої важливо не лише виплачу-
вати гідний рівень винагороди, а й забезпечити прозорість 
оплати праці та об’єктивну диференціацію винагороди за-
лежно від основних тарифоутворювальних чинників і ре-
зультатів праці.
подальші дослідження мають бути спрямовані на ви-
роблення пропозицій щодо проектування різних складо-
вих сукупної винагороди з погляду забезпечення соціаль-
ної справедливості компенсаційної політики.
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якщо працівник буде задоволений розміром своєї ви-
нагороди, проте непрозора система оплати праці й розмір 
винагороди не залежить від складності робіт, обов’язків та 
індивідуальних результатів праці (фактори набувають зна-
чення «0») 2 , то з імовірністю 95 % таку систему оплати пра-
ці працівник теж буде вважати несправедливою.
якщо працівник буде задоволений розміром своєї ви-
нагороди й система оплати праці є прозорою, проте розмір 
винагороди не залежить від складності робіт, обов’язків та 
індивідуальних результатів праці, то таку систему оплати 
праці працівник теж ймовірніше за все вважатиме неспра-
ведливою.
лише у разі, якщо хоча б три (будь-які) параметри 
моделі набувають значення «1», працівник може сприй-
мати систему оплати праці як справедливу. причому така 
ситуація можлива й у разі незадоволення працівником 
розміром своєї винагороди. якщо підприємство не має фі-
2  у разі незмінних інших факторів, які потенційно можуть впливати 
на рівень сприйняття найманими працівниками системи оплати праці як 
справедливої й на які припадає 25,8 % пояснень зміни варіації і котрі не 
враховано в моделі
